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บทคัดยอ   
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษากําลังขวัญในการปฏิบัติงาน และนําเสนอแนวทางการสงเสริมเพิ่มหรือ
บํารุงรักษาไว ซึ่งกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางเจาะจงเฉพาะบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ 
ของคณะศิลปศาสตร มจธ. จํานวน 59 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณแบบเจาะลึกบุคลากรระดับอาวุโส 
และแบบสอบถาม  ใชการวิเคราะหเนื้อหา การวิเคราะหเชิงสรุปแบบอุปนัย และวิเคราะหสถิติ ผลการวิจัยพบวา 1) บุคลากร
มีกําลังขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางสูง มีการรับรูเกี่ยวกับดานความหลากหลายทักษะและดานความสําคัญ
ของงานอยูในระดับสูง 2) บุคลากรที่มีลักษณะสวนบุคคล เชน เพศ อายุ เงินเดือน แตกตางกัน มีระดับกําลังขวัญในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 3) ปจจัยในการทํานายกําลังขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .001  
คือ การรับรูเกี่ยวกับความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน 4) ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบวาสภาพการทํางานปจจุบันนั้นมีการ
ใชแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงานอยางมาก และมีมาตรการเพื่อรักษากําลังขวัญการปฏิบัติงาน เชน มีหนวยงาน
สนับสนุนการทํางาน มีสวัสดิการ มีการสัมมนา เปนตน แนวทางการสงเสริมบํารุงรักษากําลังขวัญการปฏิบัติงานมีหลาย
ประการ ไดแก การสรางเสริมแรงจูงใจภายในและภายนอก  ความกาวหนาทางวิชาชีพและวิชาการ  การเสริมสรางความ
ผูกพันในองคการ ความเขมแข็งของการสื่อสารในองคการ บทบาทผูบริหารที่มีความยุติธรรม  และความรูสึกมั่นคงในการ
ทํางาน    
 
Abstract 
 The  aim of  this research is to study the personnel morale ,  and  to propose recommendations for  
enhancing personnel morale. A Purposive sample of 59  working at School of Liberal Arts, KMUTT was used.  
The instruments used to collect the data were a questionnaire and in-depth interviews with 8 key informants, 
who are senior personnel at the School.  The data analysis involved content, inductive and statistically analysis. 
The results of the research were as follows:  1) The survey showed that the level of personnel morale was nearly 
high and the level of their perception of the skill variety and task identity of their jobs were high.  2) Personnel of 
different status such as gender, age, salary etc., did not have any differences in level of morale.   3) The 
predictor of morale was the person’s perception of autonomy with p <.001.  4) The qualitative research showed 
that external motivation was highly used. The many ways used to maintain morale included working supporting 
units, welfare and seminars etc.   Recommendations for enhancing morale are encouraging internal and 
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external motivation, promoting career and academic growth, strengthening organizational commitment, 
empowering organizational communication, creating justice among executive and a sense of job security. 
 









จะตองมีปจจัยสําคัญในการบริหารครบทั้ง 4 ประการ คือ 
คน(Man)  เงิน (Money)  วัสดุอุปกรณ(Material)  และ
การจัดการ (Management) ซึ่ งการบริหารใดๆทั้ งใน
วงการธุรกิจและวงการราชการถือกันวา การบริหารงาน
บุคคลเปนหัวใจการบริหาร เพราะความสําเร็จของงาน
















ไ ด จ า กทั ศนคติ ข อ งคนที่ มี ต อ หน ว ย ง าน  ความ
กระตือรือรนของการทํางาน ความสามัคคีกลมเกลียวของ
คนในหนวยงาน และการมีสวนรวมชวยเหลือในกิจกรรม




การศึกษาทั่ วไปดานภาษา  และดานสังคมศาสตร
ม นุ ษ ย ศ า ส ต ร ต อ ก ศึ ก ษ า ใ น  ม จ ธ .  อั น เ ป น
สถาบันอุดมศึกษา ที่อยูในกํากับดูแลของรัฐบาล ซึ่งเปด
ทํ า กา ร เ รี ยนกา รสอนทั้ ง ร ะดั บป ริญญาตรี  และ
บัณฑิตศึกษา   โดยคณะศิลปศาสตร มจธ. มีปณิธาน
ดังนี้คือ วิชาการกาวล้ํา คุณธรรมนําหนา พัฒนาสังคม  มี
วิสัยทัศนดังนี้คือ  มุงมั่น  เปนองคกรที่ใฝเรียนรูเชิดชู
คุณธรรมและจริยธรรม มุงสู ความเปนเลิศทางวิชาการ
ดานภาษาศาสตรประยุกต  การสอนภาษาอังกฤษ 
สังคมศาสตรและมนุษยศาสตร   มุงผลิต บัณฑิตที่มี
ความเปนเลิศทางวิชาการ และจรรยาบรรณในวิชาชีพ  
มุงสราง  ชื่อเสียงในการใหบริการวิชาการแกสังคมและมี




ภาษาศาสตร สังคมศาสตรและมนุษยศาสตร 3) ผลิต
บัณฑิตให มีความเปนเลิศทางวิชาการมีคุณธรรม 
จริยธรรม   และจรรยาบรรณในวิชาชีพ   4)  พัฒนา
บุคลากรใหมีศักยภาพในการเรียนรู 5) วิจัยและนําผลไป
ใชเกิดประโยชน ในการสรางองคความรูและพัฒนา
สังคมไทย(คณะศิลปศาสตร มจธ., 2548) 
การที่คณะศิลปศาสตร มจธ. จะสามารถบรรลุ
เปาประสงคไดตามปณิธานนั้น จําเปนตองมีการพัฒนา




ตอภารกิจดังกลาวนั้นไดดวย เปนประการสําคัญ  โดย
ทั้งนี้ปจจัยที่สําคัญยิ่งที่จะทําใหสําเร็จตามเปาหมาย  คือ  
บุคลากรขององคกรจะตองมีกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน
ในระดับสูงดวย  เปนสําคัญ    ดังนั้นจากขอเท็จจริง
ดังกลาวทําใหผูวิจัยสนใจและศึกษา เรื่องกําลังขวัญใน




บุคลากรคณะศิลปศาสตร  มจธ. โดยสํารวจระดับกําลัง
ขวัญ ระดับคุณลักษณะงาน ศึกษาเปรียบเทียบระดับ
กําลังขวัญ  ระดับคุณลักษณะงาน  โดยจําแนกตาม
ลักษณะสวนบุคคล และศึกษาปจจัยสําคัญที่สงผลตอ
กําลังขวัญในการปฏิบัติงาน 





1. แนวคิด  และทฤษฏี 
กําลังขวัญในการปฏิบัติงาน เปนเสมือนมาตร
วัด  หรือเปนส่ิงที่ใชแบงกลุมของบุคคล  ระดับความคิด 
หรือแนวคิดตางๆที่มีตอองคการ  และเปนส่ิงที่สามารถจูง
ใจหรือไมสามารถจูงใจสมาชิกในองคการได  กําลังขวัญ 
คือ เครื่องวัดแรงจูงใจโดยรวมที่อยูในจิตใจของสมาชิกใน
องคการ ขวัญจึงเทียบเทากับการจูงใจ  ปรียาพร วงศ
อนุตรโรจน (2547)  เห็นวา กําลังขวัญเปนสถานการณ
ทางจิตใจที่แสดงออก ในรูปของพฤติกรรมตางๆ เชน 
ความกระตือรือรน ความหวัง ความกลา ความเชื่อม่ัน 
ในทางตรงกันขามคนที่ปราศจากกําลังขวัญจะแสดงออก
ในรูปของความเฉื่อยชา ความเฉยเมย ความหวาดระแวง 
ขาดความเชื่อม่ัน เปนตน 
















ดวย  หรือเปนเพราะวาไดใช เปนแนวทางที่จะบรรลุ
วัตถุประสงคสวนตัวของเขา (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 
2547) 
ศจี อนันตนพคุณ (2542) กลาววา กําลังขวัญ 
เปนส่ิงสําคัญตอความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่
การงานของแตละคนเปนอยางมาก  การที่คนมีความรู
ความสามารถสูง  รวมทั้งมีอุปกรณเครื่องใชอยางดี และ
เพียงพอยังไมเปนหลักประกันไดวา ผลงานที่ไดรับจะมี
คุณภาพและปริมาณสูงสุดดังที่คาดไวแตยังขึ้นอยูกับวา














นอกจากนี้    แฮคแมน  และ  โอลด แฮม 





คุณลักษณะของงาน (The Job Characteristic Model) 
ขึ้น   ซึ่งโมเดลคุณลักษณะของงาน ของแฮคแมน และ 
โอลดแฮมนี้ ไดแสดงถึงมิติของงาน 5 มิติดังนี้ ซึ่งสามารถ





ภาวะทางจิตใจ (Psychological states) ที่ถือ
วาสําคัญ และจําเปนในการที่จะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจที่











บุคคลจะกอใหเกิดผล 4 ลักษณะ คือ บุคคลนั้นจะมี
แรงจูงใจภายในในการทํางานสูง มีการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพสูง มีความพึงพอใจในงานสูง และมีการ
ขาดงานและอัตราการลาออกจากงานต่ํา      นอกจากนั้น
การที่ภาวะจิตใจทั้งสามภาวะจะเกิดขึ้นได ตองอาศัย
คุณสมบัติเฉพาะของงาน ซึ่งประกอบดวย 5 มิติ คือ 
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 2. เอกลักษณของงาน (Task identity) หมายถึง 
คุณลักษณะของงาน ซึ่งผูปฏิบัติงานแตละคนรับรูวา งาน
ที่ปฏิบัติครอบคลุมชิ้นงานยอยๆอะไรบาง กลาวคือ 
ผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานนั้นๆ  นับแต เริ่มตน
จนกระทั่งเสร็จส้ินกระบวนการ และเห็นผลการปฏิบัติงาน
ไดชัดเจนลวงหนา 




4. ความมีอิสระ (Autonomy) ในการตัดสินใจ













ยังพบวาโดยทั่วไป ปจจัยสวนบุคคล ไดแก  ประสบการณ  
ผูที่ทํางานในองคกรเปนเวลานานจนเกิดความชํานาญใน
งาน มักจะทําใหเกิดขวัญและความพึงพอใจในการ
ทํางานไมอยากเปลี่ยนงาน  ในเรื่องเพศ สวนใหญพบวา
ไมมีความสัมพันธกับกําลังขวัญ และความพึงพอใจใน
การทํางานโดยตรง แตเมื่อพิจารณาถึง ลักษณะงานที่ทํา 
ระดับความทะเยอทะยาน ความตองการดานการเงินแลว 
เพศหญิงมักจะมีความอดทน มีความพยายามทํางานโดย
เฉพาะงานที่ตองใชฝมือประดิษฐ มากกวาเพศชาย  




พอใจงานโดยตรง   แตก็ มีงานวิจัยหลายชิ้นที่ ชี้ ว า 
นักวิชาการ แพทย ทนายความ มีขวัญและความพึงพอใจ
ในการทํางานสูงกวา คนที่ทํางานโดยใชแรงงานโดยทั่วไป  
และสําหรับเรื่องระดับเงินเดือน    ผลการศึกษาวิจัยพบวา
สวนใหญ   ผูมีเงินเดือนสูงมักมีกําลังขวัญ และความพึง
พอใจในการทํางานมากกวาคนที่มีเงินเดือนต่ํากวา   ( จุรีพร  
กาญจนการุณ, 2548)      
 กลาวโดยสรุปวา กําลังขวัญในการปฏิบัติงาน 
เกิดจากความตองการพื้นฐานของมนุษย มีรากฐานมา
จากกําลังขวัญของแตละบุคคล และขึ้นกับสภาพของงาน  
ขวัญเกิดจากความรูสึกวาไดรับการยอมรับ จากกลุม
ผูรวมงาน จะเกิดจากความเชื่อม่ันของบุคคล ใน





ในการวิจัย ไดดังภาพประกอบ 2 
 








1.   บุคลากรคณะศิลปศาสตร มจธ. มีกําลังขวัญ
ในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
2.   บุคลากรคณะศิลปศาสตร มจธ. มีการรับรู
เกี่ยวกับคุณลักษณะของงานดานความหลากหลาย
ทักษะ เอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน  ความ
อิสระในการตัดสินใจในงาน  และขอมูลยอนกลับจากงาน 
อยูในระดับปานกลาง 
3.   บุคลากรคณะศิลปศาสตร มจธ. ซึ่งมีลักษณะ
สวนบุคคลแตกตางกัน  จะมีระดับกําลังขวัญในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
4.   บุคลากรคณะศิลปศาสตร มจธ. ซึ่งมีลักษณะ
สวนบุคคลแตกตางกัน  จะมีการรับรูเกี่ยวกับคุณลักษณะ
ของงานแตกตางกัน  
5.   ตัวแปรลักษณะสวนบุคคล ไดแก ประเภท
บุคลากร  เพศ อายุ การศึกษา รายได อายุงาน และ การ
รับรูคุณลักษณะของงาน ดานความหลากหลายทักษะ 






       กําลังขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึก
ภายในจิตใจของพนักงาน ตอสภาพการปฏิบัติงาน ความ
เพียงพอของรายไดจากการปฏิบัติงาน  สวัสดิการ โอกาส
กาวหนา  ความสอดคลองระหวางงานกับความถนัด  
ความเหมาะสมของปริมาณงานที่ รับผิดชอบ  สภาพ
ความพอใจในงาน  การระบุตนเองเปนสวนหนึ่งของ




ยอมรั บนั บถื อ  ความยุ ติ ธ ร รมภายในหน วย งาน 
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  




     เปนการศึกษากําลังขวัญในการปฏิบัติงาน ตามการ
รับรูของบุคลากร คณะศิลปศาสตร มจธ.  
 
วิธีการวิจัย      
1. การวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research)     
ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรใน
คณะศิลปศาสตร มจธ. จํานวนประมาณ 70 คน   และ
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการ ศึกษา
กลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sample) 
และสุมตัวอยางจากประชากร โดยวิธีการสุมอยางงาย 
(Simple random sampling) ไดกลุมตัวอยางจํานวน 59 
คน ซึ่ง เมื่อเทียบจากตารางขนาดกลุมตัวอยาง (Sample 
size table)  สามารถประมาณกลุมตัวอยางทั้งหมดดวย
ความเชื่อม่ัน 95 เปอรเซ็นต (Krejeie and Morgan, 
1970 อางใน สุวิมล ติรกานันท, 2546 :112 )  
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม
อยางมีโครงสราง (Structured questionnaire)ไดแก 
แบบสอบถาม วัดการรับรู เกี่ยวกับ คุณลักษณะ ของงาน
ดานความหลากหลายทักษะ  เอกลักษณของงาน 
ความสําคัญของงาน  ความอิสระในการตัดสินใจในงาน  
และขอมูลยอนกลับจากงาน และแบบสอบถามวัดกําลัง
ขวัญในการปฏิบัติงาน แบบสอบถามทั้งหมดมีมาตรา
สวนประเมินคา(Rating Scale) วัดความคิดเห็น 5 ระดับ 
คือ มากที่สุด(5 คะแนน) มาก(4 คะแนน)  ปานกลาง(3 





พล  ขันธไชย (2517)  และไดนําแบบสอบถามทั้งหมดไป
ทดลองใชกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เพื่อหาคา
ความเชื่อม่ัน (Reliability)  โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์
แอลฟา (∝-Coefficient)  ไดคาสัมประสิทธิ์ของความ
เชื่อม่ัน .80 .81 .83 .80 .82และ .91 ตามลําดับ  
วิเคราะหขอมูลโดยสถิติขั้นพื้นฐาน x , t-test, F-test, 
Stepwise Multiple Regression Analysis ดวยโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS for window โดยกําหนดชวงของคะแนน
คาเฉลี่ย( x )ของความคิดเห็นเพื่อใชแปลความหมาย
ขอมูลไว 4 ระดับ  คือ สูง (4.01 ≤ x ≤  5.00 ), คอนขาง
สูง (3.01≤ x ≤4.00 ), ปานกลาง (2.01≤ x  ≤ 3.00)
และ ต่ํา (1.00≤ x  ≤2.00)    
               2. การวิจัยเชิงคณุภาพ    (Qualitative 
research)  ผูวิจัยใชวิธีการศึกษาดวยการสัมภาษณเชิง
ลึก ( In-depth interview) ผูใหขอมูลสําคัญ(Key-
Informant) ซึ่งไดจากการเลือกตัวอยางแบบเฉพาะ 
เจาะจง (Purposive sample) โดยมีเกณฑการเลือกผูให
ขอมูลสําคัญ คือ ตองเปนบุคลากรที่กําลังปฏิบัติงานใน
ดานการบริหาร หรือบุคลากรระดับอาวุโสซึ่งมีอายุงาน
อยางนอย 20  ปขึ้นไป จํานวน 8 คน โดยมีกรอบในการ
สัมภาษณ เปนแนวคําถามกวางๆตามกรอบความคิดใน
การศึกษาวิจัยครั้งนี้  คือ  
“ขอเสนอแนะเกี่ยวกับ แนวทางการสงเสริมเพิ่ม
หรือบํารุงรักษาไวซึ่งกําลังขวัญ ในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในคณะศิลปศาสตร มจธ. มีอะไรบาง” 
วิเคราะหขอมูล โดยวิธีการวิเคราะหเนื้อหา
(Content analysis)  และการวิเคราะหเชิงสรุปแบบ
อุปนัย (Inductive analysis) รายงานผลการวิเคราะห
ขอมูลเชิงพรรณนา (Descriptive data) 
 
ผลการวิจัย 
ผลการวิจัยสวนที่ 1   เปนการศึกษากําลังขวัญในการ
ปฏิบัติงาน โดยการสํารวจและศึกษาระดับกําลังขวัญใน








การปฏิบัติงาน ของบุคลากรในคณะศิลปศาสตร มจธ. 
ดวยวิธีการวิจัยเชิงสํารวจไดนําเสนอตามลําดับดังตอไปนี้ 
          1. ขอมูลพื้นฐานของกลุมตัวอยางในการวิจัยมี
จํานวนทั้งหมด 59 คน เปนเพศชาย 18 คน (30.5%)   
เพศหญิง 41คน ( 69.5%)    มีอายุต่ํากวา 35 ป  23 คน( 
39.0%)  อยูในชวง  35 – 45 ป   17คน(28.8%)   มีอายุ
มากกวา 45 ป   18 คน  (30.5%)   ไมระบุ 1คน (1.7%)   
มีการศึกษาไมเกินระดับปริญญาตรี 17คน    ( 28.8%)  
ปริญญาโท 32คน( 54.2%) ปริญญาเอก10คน(16.9%)   
มีอายุงานไมเกิน 10 ป  34คน ( 57.6%)มีอายุงาน
มากกวา10ปขึ้นไป25คน(42.4%)   มีเงินเดือนไมเกิน 
20,000 บาท  21คน( 35.6%)     มีเงินเดือนอยูในชวง 
20,001 -40,000 บาท  28 คน (47.4%)   มีเงินเดือน
ตั้งแต 40,001 บาท ขึ้นไป 10 คน (17%)  และมีตําแหนง
งานอยูในกลุมสายสนับสนุนวิชาการ 22คน(37.3%) กลุม
สายวิชาการ 37คน (62.7%) 
          2. ผลวิเคราะห ระดับกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน 
ระดับคุณลักษณะงานดานตางๆ เพื่อทดสอบสมมติฐาน
วิจัยขอ1 และ 2 แสดงในตาราง 1   
           3.   ผลวิเคราะหขอมูล    เปรียบเทียบความ
แตกตางระหวาง คาเฉลี่ยกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน 
คุณลักษณะงานดานตางๆ  จําแนกตามลักษณะสวน
บุคคล  วิเคราะหขอมูลดวยสถิติ  t-test  และ F-test   
(One-Way ANOVA)  เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ3 และ 4   
แสดงในตาราง 2 และ 3 ตามลําดับ 
 
ตาราง 1    แสดงคาเฉลี่ย( x )ของระดับกําลังขวัญในการปฏิบัติงานและคุณลักษณะงานดานตางๆ 
 
             ตัวแปร                           x                       ระดับ                            ผลการทดสอบสมมติฐาน  
กําลังขวัญในการปฏิบัติงาน                          3.77                   คอนขางสูง                  ไมสนับสนุนสมมติฐานขอ 1   
ความหลากหลายทักษะของงาน                   4.26                สูง               ไมสนับสนุนสมมติฐานขอ 2 
เอกลักษณของงาน             3.95                   คอนขางสูง                   ไมสนับสนุนสมมติฐานขอ 2 
ความสําคัญของงาน                          4.26                สูง                           ไมสนับสนุนสมมติฐานขอ 2 
ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน              3.48                   คอนขางสูง               ไมสนับสนุนสมมติฐานขอ 2 
ขอมูลยอนกลับจากงาน              3.68                   คอนขางสูง               ไมสนับสนุนสมมติฐานขอ 2 
  
 
จากตาราง 1 พบวา บุคลากรมีระดับกําลังขวัญ
ในการปฏิบัติงานและมีการรับรูคุณลักษณะงานดาน
ตางๆ อยูในระดับคอนขางสูง  ยกเวน    คุณลักษณะงาน
ดานความหลากหลายทักษะงาน    และดานความสําคัญ
งานที่มีอยูในระดับสูง  ซึ่งแสดงวาไมสนับสนุนสมมติฐาน
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ตาราง 2   การวิเคราะหความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน คุณลักษณะงานดานตางๆ  โดย
จําแนกตามเพศ อายุงาน  และประเภทบุคลากร  
 
ตัวแปร     กําลังขวัญ          ความหลากหลาย     เอกลักษณ       ความสําคัญ     ความมีอิสระ ใน       ขอมูลยอนกลับ  
               ในการปฏิบัติงาน       ทักษะของงาน      ของงาน          ของงาน          การตัดสินใจในงาน        จากงาน    
        
                คา t              คา t          คา t                  คา t                  คา t                  คา t    
เพศ   .522              -.483         -.039                .541                  -.061                    .445        
อายุงาน    .379             -2.522*             -1.159               -.789                  .288                     -.565        
ประเภทบุคลากร  -1.028              -.799                 -.341              -1.780              -2.364*                   -.159    
*     มีนัยสําคัญที่ระดับ .05           
 




สนับสนุนสมมติฐานขอ 3 และ 4   สวนตัวแปร
คุณลักษณะงานดานอื่นๆ เชน ความหลากหลายของ
ทักษะแตกตางไปตามอายุงาน    ความมีอิสระในการ
ตัดสินใจในงานแตกตางไป ตามประเภทบุคลากร     ดัง
รายละเอียดตามตาราง 2.1 ตอไปนี้ 
 
ตาราง 2.1 การเปรียบเทียบการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับความหลากหลายของทักษะ จําแนกตามอายุงาน  และดานความมี
อิสระในการตัดสินใจในงาน จําแนกตามประเภทบุคลากร      
ตัวแปร     อายุงาน                 จํานวนคน           x             SD         t                p 
ความหลากหลาย      - 10  ป                              33                    4.03           .951           -2.522           .015* 
ของทักษะ                มากกวา 10  ป                    25                   4.56           .507       
ตัวแปร    ประเภทบุคลากร      จํานวนคน           x             SD        t                 p 
ความมีอิสระใน             สายสนับสนุน    21            3.10 .944             -2.364          .022* 
การตัดสินใจในงาน         สายวิชาการ   37            3.70 .939          
*     มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 
จากตาราง 2.1  บุคลากรกลุมที่มีอายุงาน
มากกวา10ป มีการรับรูดานความหลากหลายของทักษะ 
มากกวากลุมที่มีอายุงานไมเกิน10ป   และกลุมสาย
วิชาการมีการรับรู ดานความมีอิสระ ในการตัดสินใจใน
งานมากกวากลุมสายสนับสนุน อยางมีนัยสําคัญสถิติ.05  








ตาราง 3  การวิเคราะหความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน คุณลักษณะงานดานตางๆ  โดย
จําแนกตามอายุ  ระดับการศึกษาและเงินเดือน 
 
ตัวแปร             กําลังขวัญใน          ความหลากหลาย   เอกลักษณ   ความสําคัญ   ความมีอิสระ ใน      ขอมูลยอนกลับ  
                            การปฏิบัติงาน         ทักษะของงาน       ของงาน        ของงาน      การตัดสินใจในงาน   จากงาน    
            คา F         คา F        คา F           คา F                คา F                   คา F 
อายุ        .490      2.311                    4.451*        .528              1.033                 2.485           
ระดับการศึกษา          1.750           3.481*                   1.689        4.700*            4.913*                .511        
เงินเดือน                    2.341          1.969                    1.732         2.933             5.372**             3.893*               
   
                *     มีนัยสําคัญที่ระดับ .05                  **   มีนัยสําคัญที่ระดับ .01   
 
จากตาราง 3 กําลังขวัญในการปฏิบัติงาน 
ไมไดแตกตางไปตามตัวแปรอายุ  ระดับการศึกษาและ
เงินเดือน แสดงวาไมสนับสนุนสมมติฐานขอ 3   สวนตัว
แปรคุณลักษณะงานดานอื่นๆ เชน ความหลากหลายของ
ทักษะแตกตางไป ตามระดับการ ศึกษา    เอกลักษณของ
งานแตกตางไป ตามอายุ    ความสําคัญของงานแตกตาง
ไปตามระดับการศึกษา  ความมีอิสระในการตัดสินใจใน
งานแตกตางไป ตามระดับการศึกษาและเงินเดือน  ขอมูล
ยอนกลับจากงานแตกต า ง ไปตามเงิ น เดื อน   ดั ง
รายละเอียดตามตาราง 3.1, 3.2 และ 3.3 ตอไปนี้ 
 
ตาราง 3.1  การเปรียบเทียบการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับดานเอกลักษณของงาน จําแนกตามอายุ     และผลการ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของการรับรูที่จําแนกตามกลุมอายุ    
ตัวแปร     อายุ             จํานวนคน    x       SD     F         p               อายุ             ตํ่ากวา 35  ป  35 - 45 ป    มากกวา45  ป 
เอกลักษณ  ตํ่ากวา 35  ป      22         3.59    .854       4.451    .016*        ตํ่ากวา 35  ป         _         -.53(.088)          -.63 * (.029) 
 ของงาน      35 - 45 ป         17          4.12   .697                                      35 - 45 ป                              _                   - .10 (.913) 
                 มากกวา45  ป     18         4.22    .548                                     มากกวา45  ป                                                       _ 
            
                *     มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 
จากตาราง 3.1  บุคลากรกลุมที่อยูในชวงอายุ
แตกตางกันทั้ง 3 กลุม มีการรับรูเกี่ยวกับเอกลักษณของ
งานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญสถิติ .05   สนับสนุน
สมมติฐานวิจัย ขอ 4   และเมื่อทําการทดสอบความ
แ ต ก ต า ง ร า ย คู  ด ว ย วี ธี จั บ คู พ หุ คู ณ ( Multiple 
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จากตาราง  3.2    พบวาบุคลากรกลุมที่มีระดับ




ความแตกตางรายคู  ดวยวิธี จับคูพหุคูณ (Multiple 
Comparisons) โดยวิธี Scheffe   พบวา 1)ดานความ
หลากหลายของทักษะ  กลุมปริญญาเอก  มีการรับรู
มากกวา กลุมที่มีระดับการศึกษาไมเกินปริญญาตรี อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05     2) ดานความสําคัญ
ของงาน กลุมปริญญาโท และกลุมปริญญาเอก มีการรับรู
มากกวา กลุมที่มีระดับการศึกษาไมเกินปริญญาตรี อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05     3)ดานความมีอิสระ
ในการตัดสินใจในงานนั้นพบวา กลุมปริญญาเอก และ
กลุมปริญญาโท มีการรับรูมากกวา กลุมไมเกินปริญญา
ตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 




จากตาราง 3.3    พบวาบุคลากรกลุมที่มี
เงินเดือนแตกตางกันทั้ง 3 กลุม  มีการรับรูเกี่ยวกับความ
มีอิสระในการตัดสินใจในงาน  แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญสถิติ.01   และดานขอมูลยอนกลับจากงาน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญสถิติ .05  ซึ่งเปนการ
สนับสนุนสมมติฐานวิจัยขอ 4   และเมื่อทําการทดสอบ
ความแตกตางรายคู  ดวยวีธี จับคูพหุคูณ (Multiple 
Comparisons) ดวยวิธี Scheffe   พบวา (1) ดานความมี
อิสระในการตัดสินใจในงาน  กลุมที่มีเงินเดือนตั้งแต 
40,001 บาท ขึ้นไปเทานั้น  มีการรับรูมากกวากลุมที่มีที่มี
เงินเดือนไมเกิน 20,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05    (2)ดานขอมูลยอนกลับ  กลุมที่มีเงินเดือน
ตั้งแต 40,001 บาท ขึ้นไป มีการรับรู มากกวา กลุมที่มี




ตอกํา ลังขวัญในการปฏิบัติ งาน  โดยวิธี  Stepwise 
Multiple Regression เพื่อทดสอบสมมติฐานวิจัยขอ 5    
โดยมีตัวเกณฑ  คือ กําลังขวัญในการปฏิบัติงาน  ตัว
ทํานาย ไดแก ลักษณะสวนบุคคล  และคุณลักษณะงาน
ดานตาง ๆ                      
R คือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ            
( Multiple Correlation Coefficient)         
 B  คือ  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนดิบ   
(Unstandardized Coefficient)       








กําลังขวัญไดประมาณรอยละ 39.5 แสดงวา บุคลากรที่มี
การรับรู ดานอิสระในการตัดสิน ใจงานสูงจะมีกําลังขวัญ
สูง ในทางกลับกันบุคลากรที่มีการรับรู ดานอิสระในการ
ตัดสินใจในงานต่ํา จะมีกําลังขวัญต่ํา    
 
ผลการวิจัยสวนที่ 2    การนําเสนอแนวทางการสงเสริม 
เพิ่ม  บํารุงรักษา  กําลังขวัญในการปฏิบัติ งานของ
บุคลากรคณะศิลปศาสตร มจธ. ตามทัศนะของผูให
ขอมูลสําคัญการวิจัย ดวยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ  
สภาพการทํางานปจจุบัน  1) บุคลากรสาย
วิชาการ  มีกําลังคนมากขึ้น ปริมาณงานมากและ ซับซอน
กวาเดิม มีฝายสนับสนุนงานสอน มีเกณฑประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ที่เปนรูปธรรม คือ สามารถวัดเปนคาตัวเลข
เปรียบเทียบกันได ผูใหขอมูลสําคัญเห็นวา มีการใช
แรงจูงใจภายนอก ในการทํางานมาก บุคลากรมีภาระ
งานสอนคอนขางมาก และยังทาํงานอื่นๆ เชน งานบริหาร 









และไดตั้ งประเด็นเชิงวิ เคราะหวา  จะเหมาะสมกับ
วัฒนธรรมความเปนศิลปศาสตรหรือไมอยางไร  แตผูให
ขอ มูลสําคัญก็ยอมรับว าจํา เปนตอง  มี เกณฑการ
ประเมินผลที่มีรูปธรรมภายใตบริบทของ มจธ.     และ
บางคนเห็นวาระบบนี้ สามารถใหความยุติธรรมระดับ
หนึ่ง        สวนปญหาอื่น ๆ นั้น มักจะเกิดจาก ความ
เขาใจคลาดเคลื่อนกันเปนสวนใหญ   2) บุคลากรสาย
สนับสนุน   มีลักษณะงานที่ตองบริการสัมพันธขึ้นกับ
หนวยงานอื่นๆในองคกร ปจจุบันการทํางานมีระบบ
ขั้นตอนที่ดีขึ้น มีการบริหารแบบรวมศูนย ทําใหเกิดพลัง
ในการทํางานมากขึ้น การสื่อสารมีความคลองตัวมากขึ้น         
อุปสรรคที่เกิดขึ้น     สวนใหญ เกิดจากสาเหตุเฉพาะ
บุคคล และปญหาที่เกิดจาก ความเขาใจคลาดเคลื่อน










สภาพแวดลอม วัสดุ อุปกรณ ฯลฯ เพื่อชวยอํานวยความ
สะดวกในการทํางาน  2) มีสวัสดิการ งบฉุกเฉิน ฯลฯ   3)   
มีการจางลูกจางรายวัน อาจารยพิเศษ ผูเชี่ยวชาญ มา
ชวยงานประจําของบุคลากร  4)   มีหนวยงานตางๆ 
สนับสนุนการทํางาน เชน ฝายสนับสนุนงานวิชาการ มี
การใหทุนทําวิจัย  ฯลฯ 5)    มีการจัดสัมมนาประจําป 
เพื่อใหพนักงานไดสังสรรค และเปดโอกาสใหไดแสดง
ความคิดเห็นตางๆ  6)  ดานการสื่อขาวสารในองคกร มี
ระบบผูแทนจากหนวยงานตางๆ ที่จะรับมอบนโยบาย
จากคณะฯโดยตรง  และมี ระบบส่ือสารอื่ นๆ  เชน 
หนังสือเวียน  อินทราเน็ต  ฯลฯ  7)  มีกรรมการคณะฯ 
















ให แกส วนรวมมากขึ้ น  นั่ นคื อ  ส ง เสริม ให รู สึ กถึ ง
ความสําคัญของงานของตนเองโดยใหโอกาสไดเขารวม
ตัดสินใจในงานมีอิสระในการตัดสินใจในงานเพิ่มขึ้น เปนตน 
2. แนวทางสรางเสริมแรงจูงใจภายนอก    ควร
เพิ่มเติมมาตรการตางๆที่มีการปฏิบัติอยูแลวใหมากขึ้น 
เชน การจัดสรรเพิ่มงบการพัฒนาบุคลากรเพิ่ม  จัด
สวัสดิการฉุกเฉินพิเศษเพิ่มจากเดิม ปรับสูตรและเกณฑ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับสภาพการ





ผูที่ปฏิบัติงานดีที่จะไดรับรางวัล   





และวิชาชีพ     มาตรการตางๆที่จัดทําขึ้นเพื่อลดภาระ
งานประจําของคณะฯ เปนสวนหนึ่งที่ชวยทําใหบุคลากรมี
เวลาพัฒนาตนเองเพิ่มขึ้น ทําใหบุคลากรสายวิชาการมี










ที่ สํา เร็จการศึกษาสูงขึ้นให ไดงานที่ เหมาะสม  กับ
ศักยภาพ เปนตน      และมีมาตรการอื่นๆ เชน การ
ตรวจสอบบุคลากรที่จัดจางพิเศษ ใหสามารถแบงเบา
ภาระงานไดจริง  การปรับลดรายวิชา  หรือรวบรวม
เนื้อหาวิชาที่ใกลเคียงกันไมใหซ้ําซอน  และเพิ่มรายวิชา
เลือกใหมากขึ้น เพื่อจางอาจารยพิเศษมาสอน เฉพาะเปน
รายวิชา   เปนตน 




















7.  แนวทางเสริมสราง ความรูสึกมั่นคงในการ









คิดเห็นจากบุคลากรคณะศิลปศาสตร มจธ. ผลการ วิจัย
พบวาบุคลากร มีกําลังขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
คอนขางสูง มีประเด็นที่นาสนใจ คือ ผลการวิเคราะห
ขอ มูลที่พบวา  ปจ จัยที่ ส งผลตอกํา ลังขวัญในการ
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อายุ งานสู งจะ มีการรับ รู ลั กษณะงาน  ด านความ
หลากหลายของทักษะมากกวากลุมที่มีอายุงานต่ํากวา 
กลุมที่ มี ระดับการศึกษาสู งมีการรับ รู  ด านความ
หลากหลายของทักษะ ความสําคัญของงาน ความมี
อิสระในการตัดสินใจงานมากกวา  กลุมที่ มี ระดับ
การศึกษาต่ํากวา และกลุมที่มีเงินเดือนสูงจะมีการรับรู
เกี่ยวกับ ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน และดาน


























ลักษณะสวนบุคคล เชน อยูในชวงอายุต่ํากวา มีระดับ
การศึกษา เงินเดือน และอายุงานต่ํากวา ไดมีสวนรวมใน
การตัดสินใจในการทํางานเพิ่มขึ้น   
3. ควรสงเสริม  นโยบายที่กอใหเกิดการใช
แรงจูงใจภายใน เพื่อเพิ่มกําลังขวัญการปฏิบัติงานมาก
ขึ้น  เปนตน 
 
กิตติกรรมประกาศ  
 งานวิจัยนี้ สําเร็จลุลวงไปไดดี  เพราะได รับ
ทุนอุดหนุนจากทุนงบประมาณ ประจําปการศึกษา 2549   
และไดรับความอนุเคราะหความรวมมือจากบุคคลากร
คณะศิลปศาสตร มจธ. ที่ใหขอมูลในการวิจัย  ผูวิจัย
ขอขอบพระคุณ ผศ.นวลทิพย ตันติเศวตรัตน ที่กรุณา
อานและตรวจสอบงานวิจัยนี้ 
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